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摘要 :论文通过对中国台湾外派人员的问卷调查 ,实证研究的结果支持了 Tung (1998)的结论 ,即无边界职业观的确成为接
受国际任职外派人员的新兴职业观。为此笔者认为 ,组织设计明确的职业发展计划具有重要的现实意义。
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Abstract: This article emp loys a questionnaire in which Taiwanese expatriates were involved, supports Tung (1998)’s conclusion,
that the view of Boundless Career is indeed becom ing a newly developed career view taken by expatriates who accep t international assign2
ments, and further points out the p ractical significance for organizations to devise exp licit career development p lans.
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实际投资额超过 1 000亿美元 ,甚至接近 1 500亿美
元 ,占台湾对外投资总额的 75%以上 (中国台湾《经济日

























的人力资源部经理 (或负责人 ) ,再由人力资源部经理
将问卷寄给该公司外派到各个国家的员工。为了便
于回收 ,保证问卷回复的机密性 ,消除答复者的顾虑 ,
每份调查问卷都附带一个已注明笔者详细地址的信
封 ,被调查者可将问卷直接寄还。本问卷共发放了 50
























际任职呢 ? 对于这个问题 Tung(1998)的解释是 ,那是
因为员工已经越来越把国际任职看作是发展自己的

















从性别上看 ,台湾外派人员的男性为 25人 ,女性
只有 3人 ,女性比例为 10. 71%。比较德国女性外派
人员由 20世纪 90年代初的 3%至 20世纪 90年代中




婚的台湾外派人员为 18人 ,人数比例接近三分之二 ,
为 64. 29% ,这一数据从某种程度上显示了公司的外
派政策考虑外派人员配偶或家庭状况是很有必要的。
从年龄构成上 ,问卷调查并未发现台湾公司外派超过
50岁的员工。可见 ,青、壮年 (40岁以下 )成为台湾公
司的外派主力军。
通常外派期限为 2 - 5年。本次调查结果显示 ,
60. 71%的台湾外派人员的外派期限是介于 2年至 5
年间 ,不超过半年的短期外派和超过 5年的长期外派



































男性 25 89. 29%
女性 3 10. 71%
婚姻状况
已婚 18 64. 29%
未婚 10 35. 71%
年龄
不超过 30 10 35. 71%
31至 40 16 57. 14%
41至 50 2 7. 14%
50以上 0 0
外派期限
不超过 0. 5年 2 7. 14%
0. 5 年至 1年 (含 1
年 )
3 10. 71%
1年至 2年 (含 2年 ) 5 17. 86%
2年至 5年 (含 5年 ) 17 60. 71%





不超过 1年 0 0
1年至 3年 (不超过 3年 ) 6 21. 43%
3年至 5年 (不超过 5年 ) 12 42. 86%
5年至 8年 (不超过 8年 ) 9 32. 14%
8年以上 1 3. 57%
表 2　外派人员接受外派的动机和原因
个人挑战 23 外派的地点 2
工作本身 19 家庭考虑 3





收入方面的考虑 8 上司或同事的鼓励 1




















影响　　　可能性 极不可能 可能 极有可能
获取母国公司内部的晋升 0 16 12
展示个人的管理技能 0 14 14
开发个人的管理技能 0 8 20
开发个人的跨文化技能 0 7 21
获得在其它组织的发展 0 21 7
获得更广泛的社交网络 0 8 20
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